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La presente investigación titulada “Salario emocional y rendimiento laboral en 
Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018”, tuvo como objetivo principal 
determinar la relación entre el Salario emocional y rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018. La investigación es de tipo aplicada de 
nivel descriptivo-correlacional, con diseño no experimental y de corte transversal 
experimenta. El instrumento utilizado fue la encuesta y la muestra la conformaron 
123 colaboradores de las diversas áreas de la empresa. Se evaluó la normalidad 
de las variables y dimensiones con la prueba de Kolmogorov- Smirnov y mediante 
la correlación de Rho Spearman se realizó el análisis inferencial. A través, del 
análisis se encontró una correlación significativa entre el salario emocional y el 
rendimiento laboral (p = 0.000 < 0.05 y Rho de Spearman 0.596, correlación positiva 
moderada) 
 
Palabras claves: salario emocional, rendimiento laboral.  
ABSTRACT 
The main objective of this research, entitled "Emotional Salary and Work 
Performance in Makro Supermayorista SA, Santa Anita, 2018", was to determine 
the relationship between emotional salary and work performance in Makro 
Supermayorista SA, Santa Anita, 2018. The research is of type applied at a 
descriptive-correlational level, with a non-experimental design and cross-sectional 
experience. The instrument used was the survey and the sample consisted of 123 
employees from the different areas of the company. The normality of the variables 
and dimensions was evaluated with the Kolmogorov-Smirnov test and by means of 
the Rho Spearman correlation the inferential analysis was carried out. Through 
analysis, a significant correlation was found between emotional salary and work 
performance (p = 0.000 <0.05 and Spearman's Rho 0.596, moderate positive 
correlation) 
 







1.1 Realidad problemática  
Hoy en día las organizaciones ya no solo pueden considerar al trabajador como un 
elemento más de la empresa por el contrario deben ser considerados como el 
elemento más importante de la organización. 
 Así en los últimos años los empleados han empezado a buscar más que un 
empleo rentable y esto es debido a que el salario económico ya no es su principal 
fuente de motivación. Hoy en día son cada vez más las personas que buscan un 
empleo en el cual otras necesidades sean cubiertas; los empleados de ahora 
buscan empleos que dispongan de flexibilidad de horario, teletrabajo, crecimiento 
laboral, días libres por fechas especiales, beneficios sociales, espacios de 
integración social, entre otros; todo esto con la finalidad de que se sientan 
motivados en su lugar de trabajo.  
 Por otro lado, cuando hablamos de rendimiento laboral nos referimos al nivel 
de productividad que puede aportar un trabajador en la empresa. Hoy en día, son 
más las organizaciones que han empezado a prestarle mayor importancia a la 
gestión de desempeño de sus trabajadores; esto debido, a que es importante 
determinar el rendimiento de los empleados para conocer si existen problemas en 
función a sus responsabilidades.  
 Cuando se habla de salario emocional y rendimiento laboral es importante 
saber que el cubrir necesidades no económicas de los trabajadores es de vital 
importancia, puesto que, dichas necesidades contribuyen al estado emocional con 
que el trabajador desempeña sus funciones. Es por esto que el salario emocional 
se ha ido aplicando en diversas organizaciones con el pasar de los años. La 
implementación del salario emocional ayuda a crear una mejor relación entre el 
empleado y empleador; siendo el objetivo el utilizar este recurso como mejora del 
entorno laboral a través de incentivos que beneficien a los empleados y que estos 






1.1.1 En el contexto internacional  
Altimiras (febrero, 2017) en el artículo de la revista El Economista, denominado “El 
dinero no lo es todo: claves del salario emocional” manifiesta que, años atrás los 
empleos que valían eran más atractivos en función a la retribución económica que 
se podía percibir por parte de la empresa. Además, el prestigio que se adquiría 
dependía directamente del salario económico. En la actualidad, los empleados 
desean sentirse valorados, necesitan saber que las funciones y/o cargos que 
desempeñan contribuyen en gran medida al desarrollo y crecimiento de las 
organizaciones. Por otro lado, el autor menciona que factores como la flexibilidad 
de horario, clima laboral, comunicación directa, entre otros, contribuyen a mejorar 
la motivación del personal y a mejorar su productividad. 
 Mendoza (diciembre, 2016) en el artículo de la revista Publimetro, titulado 
“Salario emocional dispara 33% productividad de empleados mexicanos” menciona 
que, estudios recientes demuestran que el salario emocional mejora el estado de 
ánimo de los empleados logrando que sean 300% más innovadores. También, 
menciona que se reduce a un 51% el ausentismo laboral. A partir de esto se 
demuestra que los empleados felices aportan un 65% más de su energía, la cual la 
destinan a sus obligaciones diarias a la vez que se incrementa el compromiso y 
lealtad hacia la empresa, logrando de esta forma reducir costo y/o controlar mejor 
los costos de captación, capacitación y adaptación de los trabajadores. 
 Samela (septiembre, 2017) en el artículo de la revista Clarín, denominado 
“El salario emocional: los beneficios no monetarios que seducen a los talentosos” 
menciona que, para construir una “marca empleadora” las organizaciones han 
empleado beneficios laborales distintivos a los económicos para de esa forma 
crearse reputación entorno a las condiciones laborales que ofrecen. Así es como 
las organizaciones consiguen captar talentos esenciales que ayudan en el 
crecimiento de las organizaciones. En el artículo se hace mención de que son 
muchas las organizaciones que están empezando a armar paquetes adecuados a 
las necesidades de sus empleados, esto debido a que no todos los trabajadores les 
puede interesar lo mismo. Es fundamental que las organizaciones empiecen a 
realizar un escaneo de toda la empresa para a partir de ello decidir cuáles son los 




los trabajadores formen parte de dicha decisión pues al final serán ellos los 
beneficiados. 
Daza y Torres (2015) en la investigación titulada “Salario emocional como 
estrategia para la perdurabilidad en los colaboradores de mejor rendimiento en 
Industria de Alimentos Daza S.A.S.” manifiesta que el empleado que trabaja 
jornadas extensas es perjudicial puesto que se desarrolla deficiencias en sus 
labores diarias. Así mismo, el autor resalta la importancia de implementar el salario 
emocional, esto porque no solo genera mejor índice de rotación de personal, sino 
que también se logra competitividad en el mercado laboral, lo cual hace a la 
empresa más tentativa para el talento humano que está buscando trabajo, lo cual 
a su vez genera permanencia laboral. 
Torres (2017) en la tesis “El salario emocional como estrategia para la 
disminución del Ausentismo Laboral de la Empresa TORRESGRUP CIA. LTDA.” 
perteneciente a la Facultad de Ciencias Psicológicas de la Universidad Central del 
Ecuador, cuyo tipo de investigación es descriptivo y en donde la muestra está 
compuesta por 14 trabajadores; concluye que, la aplicación del salario emocional 
permite la reducción de ausentismo laboral, esto debido a que al aplicar la 
estrategia en los trabajadores se mejora su productividad. Además, se demuestra 
que las principales estrategias para el correcto funcionamiento de dicha estrategia 
son: la motivación, el empoderamiento, y las relaciones personales de los 
colaboradores. 
Jaén (2010) en la tesis “Predicción del rendimiento laboral a partir de 
indicadores de motivación, personalidad y percepción de factores psicosociales”. 
perteneciente a la Facultad de Psicología de la Universidad Complutense de 
Madrid, cuyo diseño de investigación es experimental, con estudio descriptivo y de 
tipo correlacional, con la participación de 368 colaboradores de seguridad; se 
concluye que, según los estudios aplicados a la variable de rendimiento y a sus 
dimensiones, muestran como resultado que la motivación y factores psicosociales 
son los factores más resaltantes al momento de determinar el nivel de rendimiento 
laboral de los trabajadores. 
Fonseca, Garzón, Rodríguez y Torres (2014) en la investigación “Retención 
de personal frente al modelo de salario emocional” perteneciente a la Facultad de 




el proceso de compensación es importante puesto que de esa forma se crea una 
verdadera conexión entre empleado y empleador, logrando de esta manera 
aumentar la productividad y la motivación. Como se hace mención en la 
investigación, el salario emocional no solo impacta en la retención y motivación de 
las personas, sino también en el significado que un trabajador le puede dar, para 
de esta forma generar a largo plazo una estancia de permanencia. 
Berón y Palma (2011) en la investigación “Factores que influyen en el 
rendimiento laboral del personal de enfermería” mencionan que el mal manejo de 
horarios de trabajo genera insatisfacción laboral, esto debido a que el personal tiene 
que trabajar más horas de las necesarias o cubrir horas que no les corresponden 
lo que afecta directamente con su vida familiar ya que esto genera conflictos 
familiares, y un mal estado emocional debido a sentir culpa por no brindarle a sus 
respectivas familias la atención que se merecen; por otro lado también mencionan 
que la falta de motivación por parte de sus superiores afecta directamente en su 
rendimiento. Otro factor es la falta de comunicación de información entre 
compañeros y la falta de trabajadores, lo cual genera rotación de personal entre 
áreas para cubrir puestos inoperativos lo que a su vez causa estrés y cansancio en 
los colaboradores. Debido a todos estos factores es importante que las empresas 
sepan manejar estrategias que permitan la satisfacción emocional para que de este 
modo los trabajadores se sientan emocionalmente competentes y felices en el 
desenvolvimiento de sus funciones. 
1.1.2 En el contexto nacional  
En nuestro país, según Morales (30 de Junio de 2016) en el blog de la Universidad 
ESAN titulado “El salario emocional en las empresas” afirma que, es importante 
reconocer que las organizaciones deben implementar mejores beneficios para sus 
trabajadores porque debido a ello se genera un mejor clima laboral y un mejor 
desempeño es cuanto a las funciones de los empleados. Son muchas las personas 
que valoran más su vida personal y el hecho de sentir que sus trabajos consumen 
su vida no es grato para ellos. El hacer sentir a los trabajadores que son esclavos 
de su trabajo genera un gran índice de deserción en las organizaciones.  
El portal Andina (mayo 2015) se enfoca en el reporte periodístico 




empresa” el cual menciona que según una encuesta realizada en colaboración con 
Trabajando.com y Universia en el 2014, a más del 50% de personas valoran más 
las retribuciones no económicas que el salario económico en sí, factor que es 
importante cuando se va a postular o establecerse en una empresa. Por otro lado; 
de dicha cifra, el 43% mencionó que el crecimiento laboral y la línea de carrera son 
lo que más les importa; un 8% mencionó que les importa mucho el entorno laboral 
en el que se desempeñan día a día. Por último, el 9% sobrante le dan mayor 
importancia a la flexibilidad laboral. En cuanto al Perú respecta, en el 2010 se 
realizó un estudio por parte de Gestión Capital Humano en donde se afirmó que de 
118 empresas el 25% ya contaba con estrategias de fidelización de colaboradores; 
el cual incluía capacitaciones, subvenciones, así como también bonos, cuidados 
y/o atenciones psicológicas y físicas y actividades de integración familia, entre 
otros. 
Hidrugo y Pucce (2016) en la investigación “El rendimiento y su relación con 
el desempeño laboral del talento humano en la clínica San Juan de Dios – Pimentel” 
perteneciente a la facultad de Ciencias Empresariales, cuya investigación es del 
tipo descriptiva correlacional con diseño cuantitativo, mencionan que existe relación 
significativa entre el rendimiento y el desempeño laboral; concluyendo que los 
factores más resaltantes de la investigación realizada son el trabajo en equipo y el 
compromiso laboral. Así mismo, es importante mencionar que es necesario 
implementar estrategias que permitan registrar el rendimiento de los trabajadores 
para de este crear compensaciones que permitan motivar a los colaboradores 
seguir alcanzando la productividad deseada. Por otro lado, el reforzar el 
compromiso a través de talleres de integración social e identificación es importante 
pues hace más efectivo y eficiente el trabajo diario. Además de los mencionados 
factores no se debe dejar de lado el fomentar la comunicación directa entre 
colaboradores y superiores; esto porque no solo genera un mejor entorno laboral, 
sino que el correcto funcionamiento de todos los mencionados factores permiten un 
mejor rendimiento y crecimiento organizacional. 
El portal del Capital humano (mayo, 2016) toma énfasis en el reporte 
periodístico titulado “Salario emocional: es el momento de incrementar la retribución 
de los colaboradores” el cual afirma que Manuel Alejandro Nolte, Gerente General 




calidad de vida a los empleados; dando a entender que las empresas no solo deben 
centrarse en mejorar su vida personal con retribución económica, sino también a 
mejorar su entorno laboral para lograr de esta forma un balance entre su vida 
profesional y personal. También se menciona que cuando las empresas brindan no 
solo una buena remuneración sino también salario emocional, los empleados 
presentan mayor responsabilidad y fidelidad con sus empresas. Por otro lado, 
también es importando brindar un salario personalizado el cual permita identificar 
las necesidades específicas que tenga cada trabajador; esto porque las 
necesidades de las personas no siempre son las mismas. 
El portal el Comercio (abril, 2014) se enfoca en el reporte periodístico titulado 
“Solo el 50% de empresas en el Perú logra retener a su personal” en donde se 
aprecia que según la investigación realizada por la consultora PwC y HBC 
consultores, solo el 50% de empresas del país pueden mantener el nivel de rotación 
que desean. Como menciona Óscar La Torre, socio de consultoría de PwC para 
alcanzar a ver resultados es importante que la empresa se comprometa con el 
cambio, empezando desde la alta gerencia; así mismo, es importante definir y 
establecer políticas, definir el crecimiento laboral y/o las oportunidades de 
desarrollo, aplicar y manejar correctamente los incentivos y la motivación que los 
trabajadores esperan recibir por parte de la compañía. Otro punto a mencionar es 
el hecho de que la fuerza laboral de la generación milenio va en aumento, y como 
tal, sus necesidades son distintas a la de las antiguas generaciones; esta 
generación espera recibir flexibilidad laboral, retroalimentación y motivación 
constante, pues para ellos son más importantes sus necesidades personales que 
las de la empresa. 
Actualmente cada vez son más las organizaciones que aplican el salario 
emocional; empresas como Google, Starbucks e Ikea llevan años incorporando 
esta estrategia y a la par llevan años obteniendo buenos resultados, todo esto 
debido a que se demostró que es la mejor forma de mantener felices a sus 
trabajadores. Lo mejor que puede tener una organización es motivación laboral, y 
esto se logra a partir de la implementación del salario laboral. 
1.1.3 En el contexto local  




titulado "Para retener a los talentos, los jefes deben desarrollar habilidades 
emocionales" en donde José Antonio, investigador de Centrum católica, menciona 
que para retener personal es necesario que la empresa acompañe a su trabajador 
en el proceso de alcanzar sus propias metas profesionales y, dar a entender que 
las mismas pueden ser alcanzadas a la par de los objetivos de la empresa. Un 
estudio realizado en América Latina en el 2011, muestra que un 10% de personas 
cambiaron de trabajo durante ese año, en el Perú el porcentaje fue del 20%. Del 
total del grupo de trabajadores, el aspecto salarial sólo fue del 15%, mientras que 
el 50% decidió cambiar de empresa para adquirir mejor desarrollo personal. 
Moreno, Paredes y Seminario (2016) en la tesis “Salario emocional: Diseño 
de lineamientos de fidelización del talento humano en el Sector Retail, Caso 
Supervisores de Tiendas Por Departamento Ripley”, perteneciente a la Universidad 
de ESAN, cuya investigación es de tipo cuantitativa de nivel exploratoria y 
concluyendo que es necesario implementar lineamientos de fidelización que 
permitan alcanzar el salario emocional; así mismo, es necesario identificar los 
beneficios mejores percibidos por parte de los trabajadores, para de ese modo 
apoyarse y mejorar dicho factor motivacional. Por otro lado, implementar 
estrategias que permitan la fidelización y satisfacción laboral ayudara a desarrollar 
un óptimo clima laboral, lo que por ende genera una mejor productividad laboral e 
incremento del compromiso. 
 El portal Gestión (octubre, 2015) toma énfasis en el reporte periodístico 
“Trabajadores comprometidos con su empresa mejoran en un 20% su desempeño 
laboral” mencionando que más de la mitad de empresarios coinciden en que es 
importante que los colaboradores se sientan comprometidos con su trabajo porque 
debido a esto se pueden alcanzar los objetivos organizacionales propuestos, sin 
embargo, a pesar de conocer esto solo un porcentaje mínimo implementa políticas 
que promueven el compromiso. Así mismo, se dio a conocer que el 42% de 
empleados renunció debido a no contar con oportunidades de crecimiento. 
Tito y Vargas (diciembre, 2013) en el estudio titulado “Impacto de la 
motivación y el liderazgo en el rendimiento laboral en una empresa de servicios de 
Lima Metropolitana” perteneciente a la Facultad de Ciencias Administrativas de la 
Universidad Nacional Mayor de San marcos, cuyo tipo de investigación es 




logro se relaciona directamente con el rendimiento laboral, esto quiere decir que es 
importante celebrar y/o reconocer los logros individuales de cada colaborador. Así 
mismo resalta la importancia de liderazgo ya que es la que obtuvo mayor 
correlación significativa, esto dando a entender la importancia de la identificación 
de personas con cualidades de liderazgo que puedan contribuir con el desarrollo y 
crecimiento organizacional. 
Gutiérrez (2015) en la tesis “Salario emocional como estrategia para mejorar 
el rendimiento laboral de una empresa financiera de Arequipa”, perteneciente a la 
Facultad de Ciencias Económico Empresariales Humanas de la Universidad 
Católica San Pablo, cuyo tipo de investigación es correlacional y concluyendo que 
una buena aplicación del salario emocional como herramienta para el desarrollo del 
desempeño laboral no solo mejora el rendimiento laboral, sino que, logra afianzar 
al trabajador con la empresa. 
El portal Gestión (agosto, 2017) en el artículo periodístico “Por qué tu 
compañero de trabajo puede afectar tu desempeño laboral” menciona que; según 
un análisis realizado por Harvar Business School determinó que el compañero de 
trabajo que uno tenga tendrá un impacto positivo o negativo en el rendimiento 
laboral de un trabajador. Por tal motivo, en el artículo se hace mención de la 
importancia de gestionar las competencias de cada trabajador para de ese modo 
erradicar conductas y/o trabajadores tóxicos y perjudiciales para el rendimiento de 
la empresa. La calidad de un trabajador también depende del entorno laboral y de 
los compañeros que tenga. 
Como se menciona, es importante que las organizaciones dediquen más 
tiempo en implementar estrategias de salario emocional que permitan que el 
trabajador se sienta a gusto en su labor; la comodidad del colaborador no solo 
genera un mejor entorno laboral, sino que también disminuye la rotación de 
personal y genera una mejor calidad de atención y/o servicio hacia los clientes; por 
otro lado, contribuye en la competitividad empresarial, lo que a su vez genera 
rentabilidad para la empresa. 
La empresa Makro Supermayorista S.A. con el transcurso de los años ha 
implementado diversos programas para motivar a su personal, sin embargo, los 
resultados carecen de óptimos resultados. En la actualidad se puede observar que 




en donde el personal trabaja con productos congelados. Los motivos de deserción 
son la falta de horarios fijos que le permitan a los trabajadores estudiar, falta de 
oportunidades de crecimiento laboral, entorno laboral descuidado, áreas de 
descanso para el personal, etc. 
Debido a lo mencionado es que el objetivo de la presente se enfocará en 
demostrar la relación existente entre el salario emocional y el rendimiento laboral 
que se da en la empresa. Así mismo, se buscarán identificar los principales factores 
que influyen en el óptimo o deficiente rendimiento de los trabajadores, el cual es 
imprescindible para el desarrollo y alcance de los objetivos organizacionales. 
1.2 Trabajos previos 
1.2.1 En el contexto internacional  
Rivadeneira (2015) en la tesis “Influencia del salario emocional en el desempeño 
del personal de la dirección de administración de talento humano del Ministerio de 
Transporte y Obras Públicas” perteneciente a la facultad de postgrado de la 
Universidad Tecnológica Equinoccial, cuyo diseño de investigación es 
correlacional, con método de investigación inductivo, el cual cuenta con una 
población total de 30 personas y para el cual se aplicó una encuesta como 
instrumento de recolección de datos. El autor menciona que, la percepción que se 
tiene del desempeño de la organización estudiada es considerada ineficiente y que 
su contribución con la gestión es deficiente. Al aplicar la encuesta y analizar los 
resultados estadísticos se obtuvo como respuesta que existe una relación entre la 
satisfacción y el desempeño de los trabajadores. Lo que determina que los niveles 
de una variable van acompañados del nivel de la variable relacionada. Por otro lado, 
el autor menciona que con la intención de mejorar la calidad de vida y el bienestar 
emocional de los trabajadores es importante implementar estrategias enfocadas en 
satisfacer necesidades de autorrealización, reconocimiento y balance entra la vida 
laboral y personal. 
Pullupaxi (2014) en la tesis “Salario emocional como factor motivacional y su 
influencia en el desempeño de los empleados de la empresa HOSPIPLAN Cía. 
Ltda.”, perteneciente a la Facultad de Ciencias Psicológicas de la Universidad 




donde la muestra se compone por 46 trabajadores de la compañía Hospiplan 
Compañía Consultora Cía. Ltda., concluye que, en relación a las variables 
propuestas se determina que el salario emocional es un factor importante y que 
tiene relación directa con el desempeño laboral de sus colaboradores. De todos los 
factores de salario emocional es el de beneficios tales como capacitaciones, 
reconocimiento, integración social, préstamos, entre otros, es el que mayor 
importancia tenía por parte de los trabajadores. Así mismo, hace mención del factor 
que necesita mayor reforzamiento el cual vendría a ser retribución por conciliación, 
el cual está compuesto por comunicación directa con superiores, motivación e 
incentivos, entre otros. 
Suarez (2016) en la tesis “El salario emocional y el mejoramiento de la 
productividad”, perteneciente a la Facultad de estudios a distancia de la Universidad 
Militar de Nueva Granada, cuyo tipo de investigación es correlacional y concluyendo 
que, la relación entre las variables deben centrarse en la aplicación de una 
reingeniería de procesos que permita la obtención de beneficios tales como: 
incremento de productividad, proyectos más rápidos, mejora en los niveles de 
calidad, reducción de procesos innecesarios y por consiguiente mayor interés y 
atención en el trabajo a realizar. A su vez la producción está asociada al sentido de 
permanencia de los trabajadores; mientras estos se sientan identificados y/o como 
parte de la organización, el desempeño de sus funciones será el óptimo. Así mismo, 
resalta la importancia de factores como: relaciones interpersonales, comunicación 
directa, motivación, entre otros, contribuyen en gran medida al desarrollo de las 
actividades diarias de los empleados puesto que se genera un alto grado de 
compromiso y responsabilidad. 
Soler (2015) en la investigación “El salario emocional para el equilibrio de la 
vida personal y profesional en los centros universitarios. Un estudio de FUNITEC 
(URL), EPSEB (UPC) Y EPSEVG (UPC)” el cual hizo referencia de tres puntos 
importantes que una organización debe tener con sus colaboradores. El primero es 
que el salario emocional es una estrategia que adoptan las organizaciones que se 
preocupan por el bienestar emocional de los trabajadores. El segundo punto es 
que, los beneficios sociales que se brinden deben estar personalizados debido que 
no todos tienen las mismas necesidades por ser cubiertas. Por último, no solo basta 




organización implemente beneficios de salud para los colaboradores. Todos estos 
puntos contribuirán a que el trabajador no solo se encuentre emocionalmente 
satisfecho, sino que pueda desempeñar sus funciones de manera más eficaz y 
eficiente. Por otro lado, contribuirá a que el balance entre su tiempo laboral y su 
tiempo personal sea utilizado de la manera que mejor le convenga al colaborador. 
Rodríguez (2014) en la tesis “El salario emocional y el clima organizacional 
en el Jardín Infantil Trinidad Galán” perteneciente a la faculta de ciencias de la 
educación, cuya investigación es de tipo descriptiva, hace mención del desinterés 
de los trabajadores de la institución por involucrarse en las actividades que la 
organización real La cara humana del cambio: Una guía práctica para el rediseño 
de las organizaciones iza; razón por la cual surge un entorno laboral con tensión, 
estrés y desinterés por el desempeño de las funciones. La investigación concluye 
con que el salario emocional es importante puesto que no solo mejora el entorno 
laboral, sino que genera sentido de permanencia y compromiso organizacional. Por 
otro lado, hace mención que la implementación de un plan de salario emocional no 
necesita de mucha inversión económica; la implementación de talleres y/o 
actividades integradores contribuirá en la relación laboral entre los colaboradores 
logrando que la empresa cumpla con sus funciones organizacionales. 
1.2.2 En el contexto nacional 
Terán (2017) en la tesis “Salario emocional y su relación con el rendimiento 
laboral”, perteneciente a la Facultad de Ciencias Económico Empresariales 
Humanas de la Universidad Católica San Pablo, cuyo tipo de investigación es 
explicativo y correlacional, concluyó en que, ambas variables tienen relación 
directa; así mismo, menciona que no solo implican los factores internos, sino 
también los externos, todo esto contribuyendo a que en la jornada laboral se 
alcance un buen rendimiento. Por otro lado, se hace mención de que al no contar 
con el salario emocional se genera una deficiencia en cuanto a la productividad 
afectando de manera directa los intereses organizacionales. También hace 
mención de la importancia de contar con ambos salarios; tanto económico como 
emocional, esto debido a que ambos se complementan en función a las 




Tafur (2014) en la investigación “El rendimiento de los trabajadores como 
parte del clima laboral de la municipalidad distrital de Chocope, Provincia de 
Ascope, durante el periodo octubre 2013 a enero 2014” perteneciente a la 
Universidad Nacional de Trujillo, con investigación de tipo descriptiva, concluyó 
que, los colaboradores carecen de autonomía debido a que todos no se encuentran 
debidamente capacitados; así mismo, mencionan que la relación y/o comunicación 
con sus jefes inmediatos es deficiente. También se hace mención de que el lugar 
de trabajo está relacionado con el entorno laboral; es importante para los 
colaboradores sentir entusiasmo y satisfacción por su trabajo. Otro punto resaltante 
de la investigación es que los trabajadores mencionan que es importante para ellos 
que su puesto de trabajo sea estable y que le brinde oportunidades de crecimiento. 
A partir de ello se menciona la importancia de implementación de capacitaciones y 
mejoras de entorno laboral que permita contribuir no solo en el desempeño de los 
colaboradores sino también el crecimiento de la organización.  
Minchan (2017) en la tesis de maestría “Salario Emocional y Retención del 
Talento Humano en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la 
Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017”; perteneciente a la facultad de Ciencias 
Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo, estableció el objetivo general de 
determinar la relación entre el salario emocional y la retención del talento humano 
de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y 
Poblaciones Vulnerables, 2017. Cuya investigación fue de tipo básica con diseño 
no experimental, transversal y de nivel correlacional, en donde la población censal 
fue de 24 trabajadores que laboran en el área. Se aplicó la encuesta, cuyo 
instrumento fue el cuestionario tipo escala Likert de 30 ítems para cada variable. La 
investigación concluyó en que, existe relación directa y significativa entre el Salario 
Emocional y el Talento Humano de la Unidad Ejecutora 001 Administración Central 
del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. (Rho de Spearman = 0,561) 
siendo ésta una correlación moderada entre las variables. Esta investigación 
permitió conocer que el salario emocional tiene relación con el talento humano y 
que esta relación contribuyó a la retención del personal; así mismo, menciona que 
si la dimensión interna (compuesta por los conocimientos, habilidades, 
motivaciones y actitudes) y la dimensión externa (compuesta por clima laboral, línea 




es el adecuado. 
Livia (2016) en la tesis de maestría “Compensación y salario emocional de 
los trabajadores del Hospital Hermilio Valdizan. Lima 2016”; perteneciente a la 
facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo, tiene como 
objetivo determinar la relación que existe entre la compensación y el salario 
emocional en los trabajadores del hospital Hermilio Valdizan. Lima 2016. El tipo de 
investigación fue de tipo no experimental con diseño descriptivo correlacional de 
corte transversal. La muestra la conforman 250 trabajadores y utilizó el cuestionario 
para la recolección de datos. Se aplicó el estadístico no paramétrico Rho de 
Spearman, donde se observó que existe una relación entre la compensación y el 
salario emocional en donde presenta una correlación positiva y fuerte (0,799). En 
la presente investigación se determinó el crecimiento laboral, la satisfacción y el 
reconocimiento son factores que fortalecen el salario emocional. 
Sarmiento (2014) en la tesis de psicológica “Bienestar psicológico y 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Retail Miraflores, Lima 2014”; 
perteneciente a la facultad de Humanidades de la Universidad Cesar Vallejo, el 
objetivo fue determinar la relación que existe entre el bienestar psicológico y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Retail Miraflores. El tipo de 
investigación fue de enfoque cuantitativo, descriptivo-correlacional, con un diseño 
no experimental, de corte transversal. La muestra la componen 130 trabajadores y 
para la recolección de información se utilizó como técnica la encuesta. Los 
resultados concluyeron en que no existe relación significativa (p=0,184 y r=-0,117) 
entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa Retail Miraflores, Lima 2014. En la mencionada investigación se observó 
que la aceptación/control, vínculos sociales, autonomía y proyecto con el 
desempeño laboral de los trabajadores no poseen ninguna relación con el 
desempeño laboral.  
Aguilar (2013) en la tesis de maestría “Calidad de vida y desempeño laboral 
en docentes de la UGEL 06 Vitarte, Lima-2012”; perteneciente a la facultad de 
Humanidades de la Universidad Cesar Vallejo, cuyo objetivo fue determinar la 
relación que existe entre calidad de vida y desempeño laboral en docentes de la 
UGEL 06 Vitarte, Lima-2012. La investigación es correlacional de diseño de estudio 




recolectaron datos mediante dos cuestionarios: uno de 35 ítems y el otro de 22 
ítems. Se concluye que existe una relación altamente significativa y fuerte (rho = 
0.71, p<0.01). La investigación contribuye a determinar que el factor familiar y social 
es de gran importancia para el desempeño laboral. 
López (2012) en la tesis de licenciatura “Clima laboral y desempeño laboral 
en vendedores de una empresa financiera del distrito de Miraflores”; perteneciente 
a la facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo, tuvo como 
objetivo determinar la relación que existe entre la variable clima laboral y la variable 
desempeño laboral. La población estuvo compuesta por 120 vendedores de los 
cuales se recolectaron datos a través de la escala de opiniones CL-SPC y la escala 
de observación del comportamiento. Como resultado se concluyó que los 
vendedores perciben un clima laboral favorable y un desempeño de nivel promedio. 
La investigación no mostró ninguna relación entre las variables (r=-0.010), ni 
tampoco correlación entre el involucramiento laboral, realización personal, 
supervisión, comunicación y condiciones laborales. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Variable 1: Salario emocional 
Aparicio (2017) indica que “el salario emocional es todo aquel estimulo no 
remunerativo que pretende recibir el trabajador por parte de una organización y que 
le brinda a un colaborador como incentivo por su labor” (p.26). 
También sostiene que “al salario emocional lo comprenden una serie de 
factores que ayudan a disponer de tiempo en la vida personal, generando 
tranquilidad y reduciendo estrés, traduciéndose en un mejor y mayor rendimiento 
laboral” (p.26). 
Temple (2007) afirma que “el salario emocional como a todas aquellas 
razones no monetarias por las que la gente trabaja contenta, lo cual es un elemento 
clave para que las personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas 
en sus respectivos trabajos” (p.6). 
Gómez (2011) menciona que “es aquel que complementa la retribución 
económica buscando satisfacer necesidades psicosociales y afectivas de los 




productividad y competitividad de la empresa” (p.23). 
 Maslow (1991) menciona que “son todas las personas de nuestra sociedad 
tienen necesidad o deseo de una valoración generalmente alta de sí mismos, con 
una base firma y estable; tienen necesidad de auto-respeto o de autoestima, y de 
estima de otros.” 
Teoría de las jerarquías de Maslow 
Dentro de las necesidades de Maslow existe una jerarquía denominada 
“necesidades de estima o reconocimiento” en donde hace mención de que el 
trabajador busca la independencia, alcance de logros y la aceptación social. 
Maslow (1991) menciona que “todas las personas de nuestra sociedad 
tienen necesidad o deseo de una valoración generalmente alta de sí mismos, con 
una base firma y estable; tienen necesidad de auto-respeto o de autoestima, y de 
estima de otros” (p.57). 
Así mismo, dentro de las jerarquías existe otra necesidad muy importante de 
mencionar denominada “autorrealización” en donde se menciona que se basa en 
hacer que el trabajador crezca y se desarrolle como persona. 
Maslow (1991) menciona que “la necesidad de autorrealización se basa en 
el impulso por convertirse en lo que uno es capaz de ser. El crecimiento y desarrollo 
del potencial propio” (p.72). 
Teoría X y Y de McGregor 
El autor McGregor menciona que existen dos tipos de trabajadores: los motivados 
y los desmotivados. 
La teoría X se enfoca en los trabajadores desmotivados que no disfrutan de 
su labor diaria y solo laboran porque se ven obligados a hacerlo. Por otro, la teoría 
Y menciona que los trabajadores disfrutan de lo que hacen, asumen 
responsabilidades y buscan un constante aprendizaje.  
De acuerdo a la teoría X, los gerentes tienden a forzar a sus colaboradores 
en el desempeño de sus actividades mediante amenazas o castigos pues asumen 
que los trabajadores no disfrutan de su labor. (Robbins y Judge, 2009, p.177).  
Así mismo, menciona que en cuanto a la teoría Y, los gerentes consideran 




hobbie, por lo que ellos mismo buscan asumir nuevos retos o responsabilidades. 
(Robbins y Judge, 2009, p.177). 
 
1.3.1.1 Dimensiones del salario emocional 
Oportunidad de desarrollo 
Conseguir que el trabajo llene moralmente y espiritualmente las expectativas del 
empleado de tal forma que vea un futuro estable dentro de la empresa y no quiera 
cambiar de esta. 
 Según Castro (2009), citado por Carrillo (2016), menciona que “la 
oportunidad de desarrollo es la formación continua que brinda la empresa al 
trabajador; dentro de las cuales incluyen las capacitaciones, la gestión del talento 
humano, coaching, mentoring y el plan de carrera” (p.5).  
Balance de vida 
El balance de vida incide en el bienestar emocional del trabajador y al repercutir en 
su bienestar emocional, mejora su productividad y por tanto la competitividad de la 
empresa. 
 Según Castro (2009), citado por Carrillo (2016), afirma que “al balance de 
vida se le denomina el equilibrio existente entre la vida personal y laboral; la cual 
está compuesta por esquemas de trabajo flexible, salud laboral, integración de la 
familia y oportunidades de esparcimiento y recreación” (p.5).  
Bienestar psicológico 
Según Castro (2009), citado por Carrillo (2016), sostiene que “el bienestar 
psicológico, es el grado en donde una persona se encuentra en estado de 
conformidad y tranquilidad interior; esto alcanzado tras la presencia de 
reconocimiento, autonomía, retos profesionales y reconocimientos en la 
comunidad” (p.5).  
Entorno laboral 




especialmente por el jefe inmediato y sus compañeros donde labora, ya que llevan 
consigo una necesidad de logro y de sentir orgullo de su labor. 
 Según Castro (2009), citado por Carrillo (2016), menciona que “el entorno 
laboral es la percepción que los trabajadores desarrollan a partir del compañerismo, 
sentido de familia y el trabajo en equipo.” (p.5) 
1.3.2 Variable 2: Rendimiento laboral 
Chiavenato (2000) menciona que “el rendimiento laboral es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados; en donde contribuyen las 
funciones y/o tareas de los trabajadores para el crecimiento de la organización” (p. 
359). 
 Villarroya (2012) afirma “que para la medición del rendimiento es efectivo 
emplear variables sobre las que inciden las prácticas de recursos humanos, tales 
como: los resultados sobre el comportamiento, resultados sobre las actitudes, y por 
último los resultados en el trabajo” (p.65). 
 Según Wayne & Noe (2005) mencionan que, en una empresa, los aspectos 
de rendimiento que se deben evaluar de una persona son: “Rasgos, 
comportamientos, competencias, el logro de metas y el potencial de mejoramiento 
del trabajador” (p.257). 
 
Evaluación del desempeño 
 
La evaluación del desempeño es importante pues ayuda a determinar en qué 
medida contribuyen las funciones y/o tareas de los trabajadores para el crecimiento 
de las organizaciones. 
Chiavenato (2009) menciona que “la evaluación del desempeño es una 
valoración sistemática de la actuación de cada persona en función de las 
actividades que desempeña, las metas y los resultados que debe alcanzar, las 










1.3.2.1 Dimensiones del rendimiento laboral 
Competencia laboral 
Chávez (2002) afirma que “la competencia laboral es el conjunto de conocimientos, 
habilidades y actitudes que son aplicados al desempeño de una función productiva 
a partir de los requerimientos de calidad esperados por el sector productivo” (p.23). 
Calidad  
Sastre (2009) menciona que “la calidad es el atributo de un producto que no se 
refiere simplemente al nivel de operatividad de sus principales características, sino 
fundamentalmente a su capacidad para satisfacer una necesidad o exigencia del 
consumidor” (p.31). 
Productividad 
Herrara, J. (2013) menciona que “la productividad es la forma más eficiente para 
generar recursos midiéndolos en dinero, para hacer rentables y competitivos a los 
individuos y sus sociedades” (p.11). 
 
1.4 Formulación del problema 
1.4.1 Problema general  
¿Cuál es la relación entre salario emocional y rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018? 
 
1.4.2 Problema especifico 
 ¿Cuál es la relación entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento 
laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018? 
 ¿Cuál es la relación entre el balance de vida y el rendimiento laboral en 
Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018? 
 ¿Cuál es la relación entre el bienestar psicológico y el rendimiento laboral en 
Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018? 
 ¿Cuál es la relación entre el entorno laboral y el rendimiento laboral en Makro 




1.5 Justificación del estudio 
1.5.1 Justificación Teórico  
La presente investigación pretende hacer uso de factores ya establecidos; el salario 
emocional se basará en la teoría de las necesidades de Maslow con respecto a la 
cuarta y quinta jerarquía en donde hace mención de la necesidad de estima y la 
autorrealización junto a la teoría X y Y de McGregor; los cuales permitirán evaluar 
si las necesidades de los trabajadores están siendo satisfechas de manera 
adecuada. Mientras que para el rendimiento laboral se tomara en cuenta la 
evaluación de desempeño de Chiavenato; para de esa forma determinar si el 
rendimiento de los trabajadores en relación con el salario emocional es favorable 
para la empresa 
 Por otro lado, la presente investigación favorecerá y contribuirá en el 
desarrollo de futuras investigaciones, esto debido a que aporta un instrumento de 
investigación y a la vez favorece a los estudiantes ya que sirve como antecedente 
para futuras investigaciones 
1.5.2 Justificación metodológica  
Para alcanzar los objetivos de la presente investigación se hizo uso del instrumento 
de la encuesta y mediante técnicas estadísticas se determinó la aceptación o 
rechazo de las hipótesis propuestas. Así mismo, el método es el hipotético 
deductivo con el tipo de investigación aplicada debido a que pretende profundizar 
en el tema de la investigación; el nivel de la investigación es relacional o 
correlacional y el diseño es no experimental transversal por motivo de que se busca 
determinar la relación entre la variable “salario emocional” y la variable “rendimiento 
laboral”. 
1.5.3 Justificación practica  
La presente investigación tiene relevancia práctica porque contribuye en la mejora 
de la organización en donde se conoce la realidad problemática. A la vez, se 
propondrán alternativas que permita mejorar el salario emocional en la empresa 
Makro Santa Anita para de esa forma mejorar el rendimiento laboral de los 




manera óptima. Así mismo, se logrará un beneficio mutuo entre el empleado y el 
empleador; esto debido a que ambos estarán satisfechos con los resultados.  
Además, la investigación será conveniente porque servirá de apoyo para el 
área de recursos humanos para que estos empiecen a desarrollar estrategias que 
mejoren el salario emocional y eso a su vez mejore el rendimiento laboral. 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis general  
Existe relación entre el salario emocional y el rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018. 
1.6.2 Hipótesis especifica 
 Existe relación significativa entre la oportunidad de desarrollo y el 
rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
 Existe relación significativa entre el balance de vida y el rendimiento laboral 
en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
 Existe relación significativa entre el bienestar psicológico y el rendimiento 
laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
 Existe relación significativa entre el entorno laboral y el rendimiento laboral 
en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
1.7 Objetivos 
1.7.1 Objetivo general 
Determinar la relación entre el salario emocional y el rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
1.7.2 Objetivos específicos 
 Determinar la relación entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento 
laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
 Determinar la relación entre el balance de vida y el rendimiento laboral en 




 Determinar la relación entre el bienestar psicológico y el rendimiento laboral 
en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
 Determinar la relación entre el entorno laboral y el rendimiento laboral en 
Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
 
II. METODOLOGÍA  
2.1 Diseño de investigación  
2.1.1 Método de investigación  
En la presente investigación se utilizará el método hipotético-deductivo, debido 
a que se pretende plantear soluciones a problemas observados a partir de un 
supuesto; así mismo estas se apoyarán en fundamentos teóricos.  
  Según Cegarra (2004) es de método hipotético-deductivo debido a que “es 
el camino lógico para buscar solución a problemas planteados. Consiste en emitir 
hipótesis acerca de posibles soluciones al problema planteado y en comprobar con 
los datos disponibles si estos están de acuerdo con aquellas” (p. 82). 
  Se aplicará el enfoque cuantitativo con el fin de medir características a 
partir de un problema en concreto, con la finalidad de recolectar información y datos 
que permitan probar la hipótesis planteada en la presente investigación. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2006) es de enfoque cuantitativo 
ya que “usa la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la medición 
numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y 
probar teorías” (p.15). 
 
2.1.2 Tipo de investigación  
Se utilizará la investigación aplicada porque se busca profundizar en el problema; 
para de ese modo, desarrollar nuevas propuestas de solución ante un problema ya 
existente. Además de estar relacionada con la investigación básica, esto debido al 
empleo de un marco teórico cuya finalidad es la de reforzar la presente 
investigación. 
Según Cegarra (2004) es investigación aplicada ya que “comprende el 




científicos nuevos, que puedan realizarse en productos y en procesos nuevos 
utilizables” (p. 42). 
2.1.3 Nivel de investigación  
Se aplicará la investigación descriptiva-correlacional puesto que se pretende 
describir la situación actual de las variables; así mismo, esto contribuirá a medir el 
grado de relación existente entre las dos variables planteadas, las cuales se 
medirán a través de una encuesta que darán resultados que servirán para llegar a 
un análisis que permita la obtención de una conclusión final. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2006) determinan que es 
investigación descriptiva debido a que “miden, evalúan o recolectan datos sobre 
diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o componentes del 
fenómeno a investigar” (p.102). 
Por otro lado, también menciona que “los estudios correlacionales miden el 
grado de asociación entre esas dos o más variables (cuantifican relaciones). Es 
decir, miden cada variable presuntamente relacionada y, después, miden y analizan 
la correlación. Tales correlaciones se sustentan en hipótesis sometidas a prueba” 
(p.105). 
 
2.1.4 Diseño de investigación  
Se empleará la investigación no experimental de corte transversal, dado que 
no habrá intervención de ningún tipo hacia ninguna de las variables a estudiar; así 
mismo, las variables se analizarán en un único periodo de tiempo comprendido 
entre el año 2017 y 2018. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2006) es de diseño no 
experimental puesto que “se trata de estudios donde no hacemos variar en forma 
intencional las variables independientes. Lo que hacemos en la investigación no 
experimental es observar fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para 
después analizarlos” (p. 205). 
También mencionan que “los diseños de investigación transeccional o 
transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito 





Según Hernández (2014) sostiene que “la investigación tiene un diseño no 
experimental, porque son estudios que se realizan sin la manipulación deliberada 
de variables y en los que sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural 
para analizarlos” (p.152).  
 
2.2 Variables, operacionalización  
A continuación, se presenta en la tabla 1 las variables a desarrollar en la presente 
investigación: 
Tabla 1: Variables de estudio 
VARIABLE 
Variable 1 Salario emocional 
Variable 2 Rendimiento laboral 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.2.1 Operacionalización de variables 
A continuación, se presenta en la Tabla 2 la operacionalización de las variables a 





Tabla 2: Operacionalización de variables 
Fuente: Elaboración propia
VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 



















Aparicio (2017) afirma que “el 
salario emocional se refiere a 
todo aquello que el trabajador 
recibe de la empresa y que no 
consiste en dinero.” (p.26) 
Se elaborará una encuesta 
con 11 ítems para medir las 
siguientes dimensiones: 
Oportunidad de desarrollo, 
balance de vida, bienestar 














Plan de carrera 4 
Balance de vida 
Trabajo flexible 5 
Salud laboral 6 


























 Chiavenato (2000) afirma que 
“el rendimiento laboral es el 
comportamiento del trabajador 
en la búsqueda de los objetivos 
fijados; en donde contribuyen 
las funciones y/o tareas de los 
trabajadores para el crecimiento 
de la organización.” (p.359) 
Se elaborará una encuesta 
con 10 ítems para medir las 
siguientes dimensiones: 
Competencia laboral, 
























2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población 
En la presente investigación la población total está conformada por 180 empleados 
de las diversas áreas pertenecientes a la empresa Makro Supermayorista S.A., 
Santa Anita, 2018 
 Se le denomina población a un conjunto total finito o infinito de individuos o 
elementos que poseen cualidades y/o características específicamente 
identificables para el investigador (Quesada y García, 1988, p.52).  
2.3.2 Muestra 
La muestra está conformada por 123 empleados de las diversas áreas de la 
empresa Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018. 









n: tamaño de la muestra = 123 
z: nivel de confianza deseado = 95% 
p: proporción de la población con la característica deseada (éxito) = 0.5 
q: proporción de la población sin la característica deseada (fracaso) = 0.5 
e: nivel de error dispuesto a cometer = 5% 
N: Tamaño de la población = 180 
 
La muestra es una pequeña parte de un conjunto total de determinado 
interés del cual se obtendrán datos específicos; este conjunto será la parte 




Para la investigación se consideró un muestreo probabilístico aleatorio simple 





Se le considera muestra probabilística a todos aquellos elementos 
seleccionados a partir de una muestra, donde estos poseen las mismas 
posibilidades de ser seleccionados según se cumplan ciertas características y/o 
requisitos requeridos; todo esto se da a través de una selección aleatoria o 
mecánica (Hernández, 2006, p.240). 
2.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica de recolección de datos 
En la presente investigación se empleó la técnica de la encuesta, la cual estará 
conformada por un cuestionario que servirá para obtener información de los 
colaboradores de las diversas áreas de la empresa Makro Supermayorista S.A., 
Santa Anita, 2018 
 Alegre (2004) menciona que “la encuesta es uno de los instrumentos de 
investigación social más conocidos y utilizados. Consiste en aplicar procedimientos, 
más o menos estandarizados, de interrogación a una muestra de sujetos 
representativos de un colectivo” (p.88). 
 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos  
El instrumento que se empleó para la recolección de datos es el cuestionario, el 
cual está conformado por 21 preguntas relacionadas a las dimensiones de las 
variables salario emocional y rendimiento laboral. Las preguntas fueron dirigidas a 
de los colaboradores de las diversas áreas de la empresa Makro Supermayorista 
S.A., Santa Anita, 2018  
García (2004) afirma que “un cuestionario es un sistema de preguntas 
racionales, ordenadas en forma coherente, tanto desde el punto de vista lógico 
como psicológico, expresadas en lenguaje sencillo y comprensible. Permite la 









Tabla 3: Estructura dimensional de las variables de estudio 
Variable Dimensión Ítems 
Salario emocional 
Oportunidad de desarrollo 1-4 
Balance de vida 5-7 
Bienestar psicológico 8-9 
Entorno laboral 10-11 
Rendimiento laboral 
Competencia laboral 12-14 
Calidad 13-16 
Productividad 17-21 
Fuente: Elaboración propia 
La presente investigación se apoyará en la escala de Likert, tomando como 
valoraciones las siguientes opciones: desacuerdo, indiferente y de acuerdo.  
Tabla 4: Ítems en la escala de Likert 
Puntuación Denominación Inicial 
1 Desacuerdo D 
2 Indiferente I 
3 De acuerdo A 
Fuente: Elaboración propia 
Por otro lado, la obtención de los resultados fue analizados a través del 
programa estadístico SPSS, el cual contribuyó con la obtención de los resultados 
porcentuales de cada objetivo e hipótesis planteados. 
2.4.3 Validez  
El instrumento de la investigación fue sometida al juicio de validez de tres (03) 
especialistas en dicha área; especialistas que apoyaron en la revisión detallada de 
cada ítem relacionado a las variables salario emocional y rendimiento laboral con 
la finalidad de validar la nota correspondiente del cuestionario. 












Experto 1 MSc. Petronila Liliana Mairena Fox Aplicable Investigador 
Experto 2 Dr. César Eduardo Jiménez Calderón Aplicable Investigador 
Experto 3 Dr. Pedro Costilla Castillo Aplicable Investigador 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.4.4 Confiabilidad 
Para demostrar la confiabilidad del presente instrumento se llevó a cabo una prueba 
piloto a 26 trabajadores de diversas áreas de la empresa Makro Supermayorista 
S.A. del distrito de Independencia.  
A continuación, se presenta en la tabla 6 el procesamiento de datos 
utilizados para la prueba piloto 
 
Tabla 6: Resumen de procesamiento de casos para la prueba piloto 
 N % 
Casos 
Válido 26 100.0 
Excluidoa 0 .0 
Total 26 100.0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
Fuente: Elaboración propia 
 
Hernández, Fernández y Batista (1998) afirman que “la confiabilidad se 
refiere al grado en que la aplicación de un instrumento repetida al mismo sujeto 
produce iguales resultados” (p.21). 
Malhotra (2004) señala que “la prueba piloto se refiere a la aplicación del 
cuestionario en una pequeña muestra de encuestados para identificar y eliminar 
posibles problemas” (p.301). 
 
Molina (2008) afirma que “el estadístico Alfa de Cronbach analiza 
concretamente la consistencia interna de la escala como una dimensión de su 
fiabilidad mediante el cálculo de la correlación entre los ítems de la escala.” (p.73) 
En la siguiente tabla 7 con relación al salario emocional y la rentabilidad 
laboral, se muestra el nivel de confiabilidad mediante el estadístico Alfa de 





Tabla 7: Estadística de fiabilidad de la prueba piloto 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.788 21 
Fuente: Elaboración propia 
 
El resultado de la prueba piloto fue de 0.788, puntuación aceptable y que 
por lo tanto hace valido el instrumento de la recolección de datos. 
Según George y Mallery (2003) sugieren que las siguientes puntuaciones 
recomendadas para la evaluación de los coeficientes de alfa de Cronbach son las 
mostradas a continuación, en la tabla 8: 
 
Tabla 8: Criterios de nivel de confiabilidad del Alfa de Cronbach 
Nivel de coeficiente de alfa  Criterio 
Coeficiente alfa >.9 
Coeficiente alfa >.8 
Coeficiente alfa >.7 
Coeficiente alfa >.6 
Coeficiente alfa >.5 







Fuente: Elaborado en base a George, D. y Mallery, P 
2.5 Métodos de análisis de datos  
Los datos obtenidos como resultado de la aplicación de la encuesta se analizaron 
a través del estadístico sistematizado IBM SPSS, apoyándose en la estadística 
descriptiva-correlacional y en la distribución de tabla de frecuencias; todo esto 
presentado en tablas y figuras. 
Por otro lado, se empleó la prueba de normalidad utilizando el método de 
Kolmogorov – Smirnova que se aplicable para muestras mayores a 50 elementos. 
Así mismo, después de encontrar que la distribución no es normal se 
procedió a realizar la prueba de Rho de Spearman para determinar el nivel de 
correlación que existe entre las variables. 
Los criterios para conocer el significado del coeficiente de correlación de Rho de 








Tabla 9: Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman 
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
Fuente: Elaborado en Hernández, S., Fernández, C. y Baptista, P. 
2.6 Aspectos éticos 
Los criterios éticos a tomar en cuenta para la presente investigación se detallarán 
en la siguiente Tabla 10: 
 
Tabla 10: Criterios éticos de la Investigación 
CRITERIOS CARACTERÍSTICAS ÉTICAS DEL CRITERIO 
Consentimiento 
informado 
Cada participante autorizó que la información recolectada sea de uso particular para 
la elaboración de la investigación  
Confidencialidad 
Todos los participantes tienen conocimiento de que el investigador es responsable 
de manejar la información recibida por su parte de la manera más confidencial, de 
forma que no se comparta información personal sin previa autorización. 
Observación 
participante 
El investigador se involucra cautelosamente, de la manera menos invasiva o 
influenciable en el proceso de recolección de información. 









3.1 Análisis descriptivo de resultados  
Los resultados arribados, fueron analizados en función a los objetivos e hipótesis 
planteados en la investigación; utilizando para ello el Coeficiente Rho de 
Sperman. Esto con el propósito de determinar si existe relación entre el salario 
emocional y el rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 
2018. Para recabar y analizar la información pertinente, se aplicó dos cuestionarios, 
que recogieron los datos relacionados con las variables y dimensiones. La 
presentación y análisis de los resultados se muestran en las siguientes tablas y 
figuras estadísticas:  
3.1.1 Variables 
Tabla 11: Comparación de los puntajes obtenidos de las variables salario emocional y rendimiento laboral 
Variables 
 
Salario emocional Rendimiento laboral 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 11 9% 1 1% 
Regular 57 46% 60 49% 
Bueno 55 45% 62 50% 
total 123 100% 123 100% 


























Niveles del salario emocional y el rendimiento 
laboral





Según la tabla 11, se evidencia que el nivel que predomina en la variable salario 
emocional, es el nivel regular con un 46 % (57 trabajadores), seguido del nivel 
bueno con un 45% (55 trabajadores) mientras que el 9% (11 trabajadores) 
manifestaron el nivel deficiente. Algo similar ocurre con la variable rendimiento 
laboral en la que predomina el nivel bueno con un 50 % (62 trabajadores) seguido 
muy de cerca del nivel regular con un 49% (60 trabajadores) mientras que el 1% (1 
trabajador) se encuentran muy disconforme en el nivel deficiente. 
 
3.1.1.1 Variable salario emocional 
Los resultados de la variable se muestran en la tabla 9 y figura 2. 
Tabla 12: Frecuencia de respuestas de la variable salario emocional 
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado 
Desacuerdo 11 9% 9% 
Indiferente 57 46% 55% 
Acuerdo 55 45% 100% 
Total 123 100%   
Fuente: Elaboración propia 
 
 























De los resultados obtenidos, el 9% de los encuestados respondieron la falta de 
compromiso de la empresa para sus trabajadores y un 46% señalaron su 
indiferencia sobre la variable salario emocional trayendo consigo una baja 
productividad en la empresa debido al desazón en el rendimiento laboral. 
Tabla 13: Frecuencia de respuestas de la dimensión oportunidad de desarrollo 
 
Fuente: Base de datos  
 
Figura 3: Niveles de las respuestas de la dimensión oportunidad de desarrollo 
Interpretación: 
De los resultados obtenidos, el 5% de los encuestados de la empresa Makro 
señalan que no se realizan actividades para contribuir en su desarrollo profesional, 
sin embargo, un 59% de los encuestados señalan que si se brindan oportunidades 
de desarrollo y que identifican liderazgo en su respectivo jefe inmediato lo cual 





















Respuestas de la dimensión oportunidad de desarrollo
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado 
Desacuerdo 6 5% 5% 
Indiferente 44 36% 41% 
Acuerdo 73 59% 100% 




Tabla 14: Frecuencia de respuestas de la dimensión balance de vida 
 
Fuente: Base de datos  
 
  
Figura 4: Niveles de las respuestas de la dimensión balance de vida 
 
Interpretación: 
Según los resultados, solo el 2% de los encuestados señala que la empresa Makro 
no considera dentro la jornada laboral horarios flexibles además de mencionar que 
no se preocupan por la salud de sus colaboradores y de que no contribuye a la 
integración familiar. Mientras que un 48% de los encuestados muestran su 
indiferencia antes estos indicadores. Finalmente, un 50% reporta que la empresa si 




























Respuestas de la dimensión balance de vida
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado 
Desacuerdo 3 2% 2% 
Indiferente 59 48% 50% 
Acuerdo 61 50% 100% 




Tabla 15: Frecuencia de respuestas de la dimensión bienestar psicológico 
 
Fuente: Base de datos  
 
 
Figura 5: Niveles de las respuestas de la dimensión bienestar psicológico 
 
Interpretación: 
Según los resultados, el 14% de los encuestados señalan que la empresa Makro 
no reconoce el esfuerzo de sus trabajadores no permitiendo la toma de decisiones 
de sus empleados en las actividades de la empresa. Mientras que el 46% de los 
encuestados señala su indiferencia a los indicadores mencionados dentro de la 





























Respuestas de la dimensión bienestar psicológico
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado 
Desacuerdo 17 14% 14% 
Indiferente 57 46% 60% 
Acuerdo 49 40% 100% 




Tabla 16: Frecuencia  de respuestas de la dimensión entorno laboral 
 
Fuente: Base de datos  
 
 
Figura 6: Niveles de las respuestas de la dimensión entorno laboral 
 
Interpretación: 
Según los resultados, el 9% de los encuestados de la empresa Makro nos señala 
que los compañeros de trabajo no fomentan la solidaridad y no existe el trabajo en 
equipo por lo tanto no se cumplen las metas en la organización. Además, señalan 
que a el 58% de los trabajadores le es indiferente estos indicadores esenciales para 
el desarrollo de la empresa. Por otro lado, el 33% considera que en la empresa si 






















Respuestas de la dimensión entorno laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado 
Desacuerdo 11 9% 9% 
Indiferente 71 58% 67% 
Acuerdo 41 33% 100% 




Tabla 17: Frecuencia de respuestas de la variable rendimiento laboral 
 
Fuente: Base de datos  
 
Figura 7: Niveles de la variable rendimiento laboral 
 
Interpretación:  
De los resultados obtenidos, el 1% de los encuestados respondieron la falta de 
entrega de los trabajadores en el desempeño laboral y un 49% señalaron su 
indiferencia sobre la variable rendimiento laboral trayendo consigo una falta de 
compromiso del trabajador hacia la empresa. Sin embargo, un 50% respondió 
































Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado 
Desacuerdo 1 1% 1% 
Indiferente 60 49% 50% 
Acuerdo 62 50% 100% 




Tabla 18: Frecuencia  de respuestas de la dimensión competencia laboral 
 
Fuente: Base de datos  
 
Figura 8: Niveles de las respuestas de la dimensión competencia laboral 
 
Interpretación: 
De los datos obtenidos, el 2% de los encuestados señalan que los trabajadores de 
la empresa Makro no invierten en capacitaciones para mejorar su desempeño 
laboral además escasean de habilidades y actitudes por la falta de liderazgo dentro 
de la empresa. El 51% se muestra indiferente y el 47% si se muestra interesada en 



























Respuestas de la dimensión competencia laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado 
Desacuerdo 2 2% 2% 
Indiferente 63 51% 53% 
Acuerdo 58 47% 100% 




Tabla 19: Frecuencias de respuestas de la dimensión calidad 
 
Fuente: Base de datos. 
 
Figura 9: Niveles de las respuestas de la dimensión calidad 
 
Interpretación: 
Según los resultados, el 7% de los encuestados de la empresa Makro señalan que 
los trabajadores no se preocupan de los procesos orientados a mejorar el 
desempeño de sus funciones además la falta de consideración por parte de los 
jefes inmediatos hacia sus trabajadores. Así también, el 58% de los encuestados 
solo muestran indiferencia dejando la calidad en un segundo plano. Por último, el 
35% si considera que la calidad del servicio y trabajo es importante para el 























Respuestas de la dimensión calidad
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado 
Desacuerdo 8 7% 7% 
Indiferente 72 58% 65% 
Acuerdo 43 35% 100% 





Tabla 20: Frecuencias de respuestas de la dimensión productividad 
 
Fuente: Base de datos. 
 
 
Figura 10: Niveles de las respuestas de la dimensión productividad 
 
Interpretación: 
Según los resultados obtenidos, solo 1% no considera que su trabajo genere 
rentabilidad y competitividad, mientras que un 50% se muestra indiferente a esto. 





























Respuestas de la dimensión productividad
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado 
Desacuerdo 1 1% 1% 
Indiferente 62 50% 51% 
Acuerdo 60 49% 100% 




3.2 Análisis inferencial  
3.2.1 Prueba de normalidad de las hipótesis 
Regla de decisión:    Regla de Correspondencia: 
Si Sig. p<0.05 = Rechazo H0  N<50 = Shapiro - Wilk 
Si Sig. p>0.05 = Acepto H0  N>50=Kolmogorov – Smirnova 
Según hipótesis general  
Tabla 21: Prueba de bondad de ajuste de los puntajes sobre el salario emocional y el rendimiento laboral 
 
Salario emocional Rendimiento laboral 
N 123 123 
Parámetros normalesa,b 
Media 26,9268 24,4146 
Desviación típica 4,55957 2,98611 
Diferencias más extremas 
Absoluta ,141 ,178 
Positiva ,133 ,178 
Negativa -,141 -,156 
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,566 1,975 
Sig. asintót. (bilateral) ,015 ,001 
Fuente: Base de datos 
 
Interpretación: 
De los resultados vistos en la tabla 21; se detecta el uso de pruebas no 
paramétricas, al observar valores p<0.05 (0.015) en la prueba de ajuste a 
distribución normal de Kolmogorov Smirnov con un nivel de significancia al 5%. Por 
tanto, se rechaza la hipótesis nula y se calculará el coeficiente de correlación Rho 
de Sperman por no tener distribución normal y por ser variables categóricas. Así 
mismo, Hinkle et al. (1994), recomienda usar el coeficiente de correlación de Rho 
Spearman cuando el nivel de medición de ambas variables es ordinal, por otro lado, 







3.2.2 Prueba de hipótesis 
A continuación, se presentan los resultados obtenidos con el análisis de correlación 




Ho = No existe relación entre el salario emocional y el rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
H1 = Existe relación entre el salario emocional y el rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
 
Tabla 22: Relación entre el salario emocional y el rendimiento laboral  
 





Coeficiente de correlación 1,000 ,596** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 123 123 
Rendimiento 
laboral 
Coeficiente de correlación ,596** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 123 123 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
 
Interpretación: 
Según los datos de la tabla 22, se determina que el nivel de relación entre el salario 
emocional y el rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A Santa Anita, 2018, 
es de 0.596; esto indica que entre las dos variables existe una correlación positiva 
moderada (significativa), con un p-valor=0.000 (p-valor<0.05)  
Hipótesis especifica Nº1 
Ho = No existe relación significativa entre la oportunidad de desarrollo y el 
rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
H1 = Existe relación significativa entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento 





Tabla 23: Relación entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento laboral 
 





Coeficiente de correlación 1,000 ,513** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 123 123 
Rendimiento 
laboral 
Coeficiente de correlación ,513** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 123 123 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
 
Interpretación: 
Según los datos de la Tabla 23, se determina que el nivel de relación entre la 
oportunidad de desarrollo y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa 
Makro Supermayorista S.A Santa Anita, 2018, es de 0.513, con un nivel de 
significancia (sig = 0,000) es p<0.05; por lo que se rechazó la Ho y se aceptó la H1., 
por lo tanto, existe una correlación positiva moderada entre oportunidad de 
desarrollo y el rendimiento laboral.  
 
Hipótesis especifica Nº2 
Ho = No existe relación significativa entre el balance de vida y el rendimiento laboral 
en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
H2 = Existe relación significativa entre el balance de vida y el rendimiento laboral en 
Makro Supermayorista S.A Santa Anita, 2018 
 
Tabla 24: Relación entre el balance de vida y el rendimiento laboral  
 





Coeficiente de correlación 1,000 ,437** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 123 123 
Rendimiento 
laboral 
Coeficiente de correlación ,437** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 123 123 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





Según los datos de la tabla 24, se determina que el nivel de relación entre el balance 
de vida y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Makro 
Supermayorista S.A Santa Anita, 2018., es de 0.437; por lo que se afirma que entre 
las dos variables existe una relación directa moderada (significativa), con un p-
valor=0.000 (p-valor<0.05).  
 
Hipótesis especifica Nº3 
Ho = No existe relación significativa entre el bienestar psicológico y el rendimiento 
laboral de los trabajadores de la empresa Makro Supermayorista S.A Santa Anita, 
2018 
H3 = Existe relación significativa entre el bienestar psicológico y el rendimiento 
laboral de los trabajadores de la empresa Makro Supermayorista S.A Santa Anita, 
2018 
 
Tabla 25: Relación entre el bienestar psicológico y rendimiento laboral 
 





Coeficiente de correlación 1,000 ,554** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 123 123 
Rendimiento 
laboral 
Coeficiente de correlación ,554** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 123 123 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
 
Interpretación: 
Según los datos de la tabla 25, se determina que el nivel de relación entre el 
bienestar psicológico y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa 
Makro Supermayorista S.A Santa Anita, 2018, es de 0.554; por lo que se afirma 
que entre las dos variables existe una relación directa moderada (significativa), con 





Hipótesis especifica Nº4 
Ho = No existe relación significativa entre el entorno laboral y el rendimiento laboral 
de los trabajadores de la empresa Makro Supermayorista S.A Santa Anita, 2018 
H4 = Existe relación significativa entre el entorno laboral y el rendimiento laboral de 
los trabajadores de la empresa Makro Supermayorista S.A Santa Anita, 2018 
 
Tabla 26: Relación entre el entorno laboral y el rendimiento laboral 
 





Coeficiente de correlación 1,000 ,490** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 123 123 
Rendimiento 
laboral 
Coeficiente de correlación ,490** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 123 123 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la empresa Makro Supermayorista S.A Santa Anita, 2018 
 
Interpretación: 
Según los datos de la tabla 26, se determina que el nivel de relación entre el entorno 
laboral y rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Makro 
Supermayorista S.A Santa Anita, 2018, es de 0.490; por lo que se afirma que entre 
las dos variables existe una relación directa moderada (significativa), con un p-





Con respecto al objetivo general, el cual es identificar la relación el salario 
emocional y rendimiento laboral en la empresa Makro Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018, determina que existe una correlación positiva moderada (significativa) 
en donde se presenta un Rho de Spearman = 0.596. con un p-valor=0.000 (p-
valor<0.05). Por lo tanto, a mayor salario emocional, mayor rendimiento laboral. 
Dichos resultados coinciden con las conclusiones finales de Rivadeneira (2015) en 
la investigación “Influencia del salario emocional en el desempeño del personal de 
la dirección de administración de talento humano del Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas” en donde menciona que el nivel de desempeño se relaciona con 
el nivel de satisfacción que tienen los colaboradores, demostrando que es 
importante implementar estrategias enfocadas en satisfacer necesidades de 
autorrealización, reconocimiento y balance entra la vida laboral y personal. Así 
mismo, se coincide con el resultado final de Minchan (2017) en la tesis de maestría 
“Salario Emocional y Retención del Talento Humano en la Oficina General de 
Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017”; en 
donde se encontró una relación directa entre el salario emocional y retención del 
talento humano (Rho de Spearman = 0.561), quien concluye que  los factores 
internos como conocimientos, habilidades, etc. de los trabajadores y factores 
externos como el clima laboral, línea de carrera, etc. son los adecuados, el nivel de 
salario emocional será el adecuado para mantener a los colaboradores felices y 
comprometidos con su lugar de trabajo. 
El primer objetivo específico es determinar la relación la oportunidad de 
desarrollo y el rendimiento laboral en la empresa Makro Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018. A través del coeficiente de Rho Spearman se observa un nivel de 
significancia menor a 0.05 (0.000<0.05) y un coeficiente de correlación del 0.513 
en donde se muestra que existe una correlación positiva moderada. El resultado 
tiene relación con el de Livia (2016) en la tesis de maestría “Compensación y salario 
emocional de los trabajadores del Hospital Hermilio Valdizan. Lima 2016”; en donde 
se obtiene una correlación positiva y fuerte del 0.799. Resultado positivo que 
demuestra que el crecimiento laboral y el reconocimiento incrementan el 
rendimiento laboral. 




vida y el rendimiento laboral en la empresa Makro Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018. Mediante el coeficiente de Rho Spearman se observa un nivel de 
significancia menor a 0.05 (0.000<0.05) y un coeficiente de correlación del 0.437 
en donde se muestra que existe una correlación positiva moderada. El autor Aguilar 
(2013) en la tesis de maestría “Calidad de vida y desempeño laboral en docentes 
de la UGEL 06 Vitarte, Lima-2012” coincide con que existe una relación altamente 
significativa y fuerte (rho = 0.71) con un nivel de significancia con un p-valor=0.000 
(p<0.01); por lo tanto, se demuestra que el entorno familiar y social es de gran 
importancia para el desarrollo y/o incremento del rendimiento laboral. Además, 
según Soler (2015) en su investigación “El salario emocional para el equilibrio de la 
vida personal y profesional en los centros universitarios. Un estudio de FUNITEC 
(URL), EPSEB (UPC) y EPSEVG (UPC)” hace mención de que los beneficios 
sociales deben ser personalizados, debe existir un buen salario económico y 
gestión del tiempo como también beneficios de salud; todo esto contribuye a que el 
colaborador se encuentra emocionalmente satisfecho y por ende brinde un mejor 
desempeño laboral. 
El tercer objetivo específico es determinar la relación entre el bienestar 
psicológico y el rendimiento laboral en la empresa Makro Supermayorista S.A., 
Santa Anita, 2018. Por medio del coeficiente de Rho Spearman se observa un nivel 
de significancia menor a 0.05 (0.000<0.05) y un coeficiente de correlación del 0,554 
en donde se muestra que existe una correlación positiva moderada. Por el contrario, 
el autor Sarmiento (2014) en la tesis de psicológica “Bienestar psicológico y 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Retail Miraflores, Lima 2014”, 
concluye en que no existe relación significativa debido a que se obtiene r=-0.117 
con nivel de significancia p=0.184 entre el bienestar psicológico y el desempeño 
laboral. A diferencia de Sarmiento, en la presente investigación se demuestra lo 
contrario debido a que los trabajadores de la empresa Makro Supermayorista S.A. 
determinan que la autonomía, reconocimiento, etc. son de gran importancia. 
El cuarto y último objetivo específico es determinar la relación entre el entorno 
laboral y el rendimiento laboral en la empresa Makro Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018. Mediante el coeficiente de Rho Spearman se observa un nivel de 
significancia menor a 0.05 (0.000<0.05) y un coeficiente de correlación del 0,490 




con dicho resultado, el autor López (2012) en la tesis de licenciatura “Clima laboral 
y desempeño laboral en vendedores de una empresa financiera del distrito de 
Miraflores”; menciona que no se muestra ninguna relación entre las variables (r=-
0.010), ni tampoco alguna correlación significativa entre el involucramiento laboral, 
realización personal, supervisión, comunicación y condiciones laborales. Como 
contribución positiva al resultado obtenido en la presente investigación, el portal 
gestión (2017) en el artículo periodístico “Por qué tu compañero de trabajo puede 
afectar tu desempeño laboral” hacen mención del análisis realizado por Harvard 
Business School; en donde, se determina que los compañeros de trabajo pueden 
tener un impacto positivo y/o negativo en el desempeño del trabajador, por lo tanto 







V. CONCLUSION  
Primera:  La presente investigación con respecto al objetivo general, demuestra 
que existe relación significativa entre el salario emocional y el 
rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018. 
 
Segunda: La presente investigación con respecto al objetivo específico 1, 
demuestra que existe relación significativa entre la oportunidad de 
desarrollo y el rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A., 
Santa Anita, 2018. 
 
Tercera:  La presente investigación con respecto al objetivo específico 2, 
demuestra que existe relación significativa entre el balance de vida y 
el rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 
2018. 
 
Cuarta: La presente investigación con respecto al objetivo específico 3, 
demuestra que existe relación significativa entre el bienestar 
psicológico y el rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A., 
Santa Anita, 2018. 
 
Quinta: La presente investigación con respecto al objetivo específico 4, 
demuestra que existe relación significativa entre el entorno laboral y 







Después de considerar el resultado obtenido de la siguiente investigación se puede 
recomendar los siguiente: 
 
Primera: Se sugiere implementar beneficios personalizados dependiendo de 
las necesidades que deseen cubrir los colaboradores; beneficios tales 
como horarios de flexibilidad para estudiantes y/o horas compensadas 
escogidas por el colaborar, etc. 
 
Segundo: Realizar más actividades integradores que permitan involucrar a la 
familia del colaborador generando convivencia y de esa manera 
generar un mejor balance entre la familia y el trabajo. 
 
Tercero: Brindar mayor oportunidad de crecimiento laboral a través de 
capacitaciones constantes y evaluaciones del desempeño que 
permitan crecer a los colaboradores. 
 
Cuarto:  Generar fidelización a través de la motivación, liderazgo y empatía por 
parte de los jefes inmediatos para que de ese modo sientan mayor 
compromiso con la empresa. 
 
Quinto: Es de vital importancia que la alta dirección implemente mejoras en 
su sistema de salario emocional que permita que los colaboradores 
se sientan motivador a trabajar; puesto que, debido a eso el 
rendimiento de los colaboradores incrementará lo que traerá consigo 
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ANEXO A  
  
Salario emocional y rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A. Santa Anita, 2018 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES 
 
MÉTODO  
POBLACIÓN Y MUESTRA 
GENERAL: 
¿Cuál es la relación entre salario 
emocional y rendimiento laboral en 
Makro Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018? 
GENERAL: 
Determinar la relación entre el 
salario emocional y el rendimiento 
laboral en Makro Supermayorista 
S.A., Santa Anita, 2018 
GENERAL: 
Existe relación entre el salario 
emocional y el rendimiento laboral en 







La investigación es hipotético 
-  deductivo 
 
Empleados de las diversas 
áreas pertenecientes a la 
empresa Makro 
Supermayorista S.A. 
Balance de vida 
Bienestar psicológico 
ENFOQUE 
Entorno laboral Cuantitativo 
ESPECÍFICOS: 
a) ¿Cuál es la relación entre la 
oportunidad de desarrollo y el 
rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018? 
b) ¿Cuál es la relación entre el 
balance de vida y el 
rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018? 
c) ¿Cuál es la relación entre el 
bienestar psicológico y el 
rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018? 
d) ¿Cuál es la relación entre el 
entorno laboral y el 
rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018? 
ESPECÍFICOS: 
a) Determinar la relación entre 
la oportunidad de desarrollo 
y el rendimiento laboral en 
Makro Supermayorista S.A., 
Santa Anita, 2018 
b) Determinar la relación entre 
el balance de vida y el 
rendimiento laboral en 
Makro Supermayorista S.A., 
Santa Anita, 2018 
c) Determinar la relación entre 
el bienestar psicológico y el 
rendimiento laboral en 
Makro Supermayorista S.A., 
Santa Anita, 2018 
d) Determinar la relación entre 
el entorno laboral y el 
rendimiento laboral en 
Makro Supermayorista S.A., 
Santa Anita, 2018 
ESPECÍFICOS: 
a) Existe relación significativa entre 
la oportunidad de desarrollo y el 
rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018 
b) Existe relación significativa entre 
el balance de vida y el 
rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018 
c) Existe relación significativa entre 
el bienestar psicológico y el 
rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa 
Anita, 2018 
d) Existe relación significativa entre 
el entorno laboral y el 
rendimiento laboral en Makro 






Aplicada Encuesta con escala tipo 
Likert 
NIVEL 




No experimental y de corte 
transversal 
 






Salario emocional y rendimiento laboral en “Makro” 
 
OBJETIVO: Determinar la relación entre el salario emocional y el rendimiento laboral en Makro 
Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considere valida de acuerdo 
al ítem en los siguientes casilleros: 








D I A 
1 
La empresa pensando en sus colaboradores implementa capacitaciones orientadas a reforzar 
el trabajo diario 
   
2 
La organización se encarga de que todos sus trabajadores permanentemente estén 
actualizados con las tendencias de calidad de servicio 
   
3 Mi jefe inmediato contribuye en mi crecimiento personal y laboral    
4 Pertenecer a la organización me permite tener línea de carrera    
5 
La organización permite flexibilizar mi horario cuando la oportunidad lo amerita    
6 
La organización se preocupa de sus colaboradores porque está pendiente de su estado físico    
7 
Mi familia está satisfecha con mi centro laboral porque permite la integración familiar mediante 
actividades organizadas por la empresa 
   
8 
La organización se preocupa de reconocer los logros personales de sus colaboradores    
9 
Mi jefe inmediato nos prepara de acuerdo a las actividades asignadas para tomar decisiones 
oportunas y certeras 
   
10 
Los compañeros de trabajo son solidarios porque es parte de la filosofía de la organización    
11 La empresa promueve el trabajo en equipo para cumplir con las metas organizacionales    
12 
Me preocupo de buscar cursos orientados a perfeccionar el conocimiento de mi trabajo diario    
13 
Mi jefe inmediato asigna las tareas de acuerdo a lo que mejor saben hacer sus colaboradores    
14 Tengo entusiasmo de conocer otras áreas porque es parte de la filosofía de la organización    
15 
Me preocupo de que todos los procesos orientados al desempeño de mis funciones estén 
bien estructurados 
   
16 
Mi jefe inmediato valora la calidad del trabajo de sus colaboradores    
17 
El cumplimiento de mis funciones contribuye en el crecimiento de la organización    
18 
La empresa al darme estabilidad económica hace que me involucre en los objetivos de la 
organización 
   
19 
La empresa permanentemente evalúa a sus trabajadores para conocer si el trabajo 
desempeñado genera crecimiento en la organización 
   
20 
Me siento preparado para la actividad que se me asigne    
21 
Mi trabajo logra que la empresa brinde un mejor servicio y atención    
Gracias por su colaboración 
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ANEXO C 
 
 
